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Tato práce se zaměřuje na systém zaměstnaneckých benefitů ve vybraném podni-
ku. Shrnuje současný stav poskytovaných benefitů a navrhuje změnu na nové benefity, 
které jsou atraktivnější pro zaměstnavatele i zaměstnance a motivují tak k lepším výko-
nům. Práce se skládá ze dvou část – teoretické a praktické. V teoretické části je popsán 
systém odměňování a motivace, na základě znalostí z literatury. Praktická část je založena 
na zjištění nedostatků odměňování a benefitů ve vybraném podniku, k čemuž bylo zvole-












This thesis focuses on employees benefits system in chosen company. It summa-
rizes current state provided benefits and proposed changes to the new benefits, that ate 
more attractive for both employers and employees and motivate them for better work. 
This thesis consists of two parts – theoretical and practical. In the theoretical part is de-
scribed benefits system and motivation, based on knowledge from the literature. The 
practical part is based on findings of deficiencies remuneration and benefits in chosen 
company, which has been selected for survey. Based on the analysis results, the change is 
designed to improve the system of benefits. 
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„Výše civilizace a kultury člověka je právě taková, jak vysoká je mzda, kterou jim 
vynáší jejich denní práce. Touha člověka po vyšší mzdě se nikdy nezastaví.“ – Tomáš 
Baťa 1 
 
Tomáš Baťa tímto citátem naprosto jasně vystihuje smysl lidské práce. Lidská 
práce, respektive lidský kapitál je jedním z  nejvýznamnějších výrobních faktorů, 
který by měl být náležitě oceněn. K  tomuto ocenění není vždy nutné použít pouze 
mzdu, zaměstnavatel má v tomto případě na výběr z  velké škály peněžních či nepe-
něžních odměn neboli zaměstnaneckých benefitů.  
 
Kvalitní a loajální zaměstnanci jsou v  dnešní době základní podmínkou správně 
fungujícího a kvalitního podnikání. V  posledních letech můžeme pozorovat, že jsou 
zaměstnanci ochotni stěhovat se za kvalitnější a lépe hodnocenou prací i několikrát 
za život. Lidské zdroje jsou přitom nejdůležitější součástí každého podniku , a proto 
je důležité jim věnovat dostatečnou péči. V  první řadě je potřeba si uvědomit pře-
devším to, že odměny a motivace pro zaměstnance nejsou pouze hmotné. Některé 
zaměstnance motivuje také forma uznání či pochvala, na což se v  dnešní době dost 
zapomíná.  
 
Správně fungující systém odměňování by měl vyhovovat potřebám zaměstnan-
ců i firmy. Každý zaměstnanec požaduje dostatečné ohodnocení a odměnění za prá-
ci, kterou vykonal. Aby bylo možné motivaci a odměňování správně nastavit je nu t-
né, aby firma naslouchala svým zaměstnancům a také se jim snažila co nejvíce vy-
cházet vstříc. Odměňování je efektivní jen v  případě, že jsou splněny všechny poža-
davky, které zaměstnanci od nastaveného systému chtějí. Na každého člověka p ů-
sobí jako motivace jiné motivační faktory. Někteří zaměstnanci dávají přednost f i-






nanční odměně před nehmotnými odměnami (pochvala, veřejné ocenění). Systém 
odměňování by měl obsahovat oba typy motivačních faktorů, otázkou však zůstává, 
jaké poměrné zastoupení je nejvhodnější.  
 
Motivace je nástrojem zaměstnavatele, který je tak schopný přimět své za-
městnance k lepším a kvalitnějším výkonům. Touto motivací však nemusí být stále 
zvyšující se mzda či peněžní odměny, zvláště když velkou část odvedou zaměstnanci 
na daních. Stále rostoucím trendem je dnes odměňovat zaměstnance takzvanými 
nepeněžními odměnami. Mnoho zaměstnanců namotivuje k lepším výkonům už jen 
veřejná pochvala před kolegy. Některé nepeněžní odměny mají své finanční vyjád-
ření, přesto jsou zahrnuty mezi nepeněžní benefity. A to proto, že jde o zvláštní typ 
odměny uznávající dobře vykonanou práci, která má větší motivační efekt, než je 
jeho peněžní hodnota. (Foot a kol. 2002)  
 
Cílem této práce je popsat systém odměňování a motivování ve firmě STAPRO, 
s r.o. a navrhnout změny, které by motivovaly zaměstnance k  lepším pracovním vý-
konům. Práce je rozdělena na teoretickou část, která je dále rozdělena do několika 
samostatných podkapitol a praktickou část, ve které dotazníkovým šetřením zkou-
mám požadavky na odměňování a motivaci ve vybraném podniku. Obecně teoretic-
ká část srovnává poznatky několika autorů věnujících se dané problematice a právě 


























2 SYSTÉM ODMĚŇOVÁNÍ 
Mezi základní složky systému odměňování zaměstnanců patří mzdová struktura. Tato 
struktura je tvořena finančními, nefinančními, materiálními i nemateriálními nástroji, kte-
ré daný podnik využívá k řízení motivace a odměňování zaměstnanců. Správně nastavený 
systém odměn by měl přilákat nové, dostatečně kvalifikované, pracovníky a zároveň 
uspokojovat stávající zaměstnance. Měl by odměňovat zaměstnance za jejich snahu, úsilí 
a vykonanou práci.  
 
Koubek (2015, str. 285) tvrdí, že systém odměn by měl především: 
 
 Stabilizovat žádoucí pracovníky 
 Přilákat potřebný počet kvalitních uchazečů 
 Být akceptován pracovníky 
 Napomáhat k dosažení konkurenceschopného postavení na trhu 
 Odměňovat pracovníky za jejich úsilí, dosažené výsledky, loajalitu, zkuše-
nosti a schopnosti 
 Stimulovat pracovníky ke zlepšování jejich kvalifikace a schopností 
 Být v souladu s veřejnými zájmy a právními normami 
 
Dle Kleibla a kol.(2001) se systém nástrojů odměňování dělí na:  
 
 Peněžní formy odměňování 
o Mzda 
o Příplatky  
o Podíly na zisku 
o Jednorázová zvýhodnění  
 příspěvky na stravování  




 Nepeněžní formy odměňování 
o Hmotné odměny 
 Naturální požitky 
 Služební vůz 
 Mobilní telefon 
o Nehmotné odměny 
 Uznání spolupracovníků 
 Podnikové ocenění 






Podle Koubka (2004) má odměňování pracovního výkonu dvojí úlohu: 
 
 Orientace na budoucnost formou pobídek – Odměňování má zaměstnance přimět 
k vyššímu výkonu, motivovat je k plnění zadaných cílů a rozvíjet jejich schopnosti a 
dovednosti. 
 Orientace na minulost formou odměn a bonusů – Zaměstnanec je oceněn za jím 
vykonanou práci a za dokončení zadaných cílů. 
2.1 Celková odměna 
Armstrong (2009) o celkové odměně tvrdí, že jde o výčet všech možností, které má 
organizace k získávání svých zaměstnanců a zároveň slouží k udržování a posilování jejich 
motivace. Jak již bylo zmíněno výše, nejedná se pouze o peněžní, ale také o nepeněžní 
formy odměn.  
 
Kocianová (2010, str. 161) k Armstrongovu tvrzení dodává, že do celkové odměny 
patří nejen transakční odměny, které jsou hmotné a hmatatelné (peněžní odměny a za-
městnanecké benefity), ale také relační či vztahové odměny, které jsou nehmotné a patří 
mezi ně například vzdělávání a osobní rozvoj. 
Obrázek 1: Celková odměna, Zdroj: Armstrong (2007, str. 521) 
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2.2 Mzdové formy 
Podle Koubka (2007, str. 307) je úkolem mzdových forem pomoci odměnit zaměst-
nance za to, jak dobře vykonal svou práci.  
 
Nejdůležitější je, aby měla společnost zvolenou správnou mzdovou formu. Horváto-
vá a kol. (2007, str. 70-86) však oponuje a tvrdí, že většina organizací si nezvolí jedinou 
mzdovou formu, ale kombinují je vzájemně tak, aby byly využity všechny jejich výhody. 
Nejdříve musí organizace rozhodnout, zda chce své zaměstnance odměňovat za odpraco-
vaný čas, jejich pracovní výkon nebo případně za jiné zásluhy. Toto rozhodnutí je závislé 
na typu profese, což tvrdil už Tomáš Baťa, který prohlásil, že pro pásovou výrobu a jí po-
dobné typy profesí, je lepší úkolová mzda, která zaměstnance správně namotivuje. Je také 
potřeba rozmyslet, zda bude odměňování individuální, skupinové či kolektivní hodnocení 
celé společnosti.  
 
Armstrong (2007, str. 521) dělí celkovou odměnu zaměstnance na peněžní odměny, 
zaměstnanecké výhody, pracovní prostor a vzdělávání a rozvoj. Zároveň všechny tyto od-
měny dělí na hmotné a nehmotné stejně jako to zmiňovala Kocianová výše. Zde také do-
dává, že nepeněžní odměny (dolní kvadranty) jsou velice důležité ke zvyšování hodnoty 
kvadrantů horních. Vaštíková (2008, str. 160), stejně jako Kleibl a kol.(2001), rozdělila 
mzdové formy na peněžní a nepeněžní, zatímco Koubek (2011, str. 165) dělí mzdové for-
my na základní a dodatkové. 
 
Mzdové formy by měly být vytvářeny také podle zaměstnanecké struktury. Pro 
mladé lidi, kteří většinu svých vydělaných peněz vloží do zabezpečení rodiny nebo bydlení, 
bude mzdový systém nastavený jinak než pro starší lidi, kteří dají přednost zabezpečení 
před odchodem do penze, například spořením v penzijních fondech. Je také potřeba 
v systému hodnocení zohlednit postavení zaměstnance v podniku, dosažené vzdělání či 
pracovní výkon. 
 
 Kleibl (1994) popisuje celkem čtyři faktory pro tvorbu mzdy: 
 Pracovní výkon a chování 
 Nároky pracovní funkce 
 Tržní vlivy na cenu práce 










2.2.1 Základní mzdové formy 
PENĚŽNÍ FORMY 
 
Vaštíková (2008, str. 160) tvrdí, že pokud společnost nenabízí svým zaměstnancům 
nepeněžní odměny, jsou tyto odměňovací formy hlavním motivačním faktorem. 
 
Plat vs. mzda 
 
Každý zaměstnanec dostává za svou vykonanou práci plat, mzdu nebo odměnu 
z dohod. Mzda i plat se poskytují každému zaměstnanci zvlášť podle obtížnosti vykonáva-
ného úkolu, podle pracovní výkonnosti nebo podle dosahovaných pracovních výsledků a 
podle obtížnosti pracovních podmínek. Toto vše se sjednává před začátkem výkonu práce. 
Ustanovení o všech třech těchto typech hodnocení, upravuje Zákoník práce.   
 
 „Mzda je peněžité plnění a plnění peněžité hodnoty (neutrální mzda) poskytované 
zaměstnavatelem zaměstnanci za práci.“ (Zákoník práce č. 252/2006 sb., § 109 odst. 2) 
 
 „Plat je výhradně peněžité plnění, poskytované měsíčně zaměstnanci, který splňuje 
podmínky stanovené v § 109 odst. 3 Zákoníku práce, za vykonanou závislou práci v pra-
covním poměru.“ (Kocourek, 2007, s. 17) 
 
 Mzda i plat jsou vypláceny vždy k předem sjednanému dni následujícího měsíce, 
po odpracovaném úkolu a náleží každému zaměstnanci i za zlomek odpracovaných hodin. 
 
 Podle Šikýře (2012, str. 125) je největším rozdílem mezi mzdou a platem to, kdo je 
zaměstnavatelem zaměstnance, kterému je mzda nebo plat vyplácen. Zaměstnanci 
v soukromém sektoru, tedy převážně v podnikatelské sféře, přísluší mzda, zatímco plat je 




Časovou, neboli základní mzdu dělí Koubek (2007, str. 309-311) na hodinovou, tý-
denní či měsíční částku, která je zaměstnanci vyplácena za jeho pracovní výkony. Dle Šiký-
ře (2016, str. 130) je nejčastěji používána hodinová mzda, kterou zaměstnanec dostává za 
skutečně odpracované hodiny v měsíci. Mzda měsíční je poté vyplácena na základě od-
pracovaného měsíce. Koubek (2007, str. 309) Šikýře doplňuje o informaci, že hodinovou 
mzdu nejčastěji používají zaměstnavatelé v dělnickém pracovním segmentu, 
v nedělnických profesích je spíše používána sazba měsíční. Časová mzda je používána ze 
všech forem nejčastěji, když nemůžeme změřit kvalitu či množství odvedené práce. Pelc 
(2005, str. 89) uznává, že tuto formu mzdy uplatňujeme ve chvíli, když není možné změřit 
výsledky práce hodnotovými ukazateli.  
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Šikýř (2016, str. 130) dodává, že i přesto, že nám časová mzda dává jistotu výdělku, 
příliš nás nestimuluje k vyššímu výkonu. Proto je tato forma odměny často doplňována 
ještě jiným druhem mzdové formy, jako je například provize nebo prémie.  
 
Výhodou časové mzdy podle Dvořákové (2011, str. 321) je velmi jednoduchá ad-
ministrativa, finanční nenáročnost a srozumitelnost pro zaměstnance. Zaměstnanec má 
díky ní jistotu stabilního výdělku. Toto je na druhou stranu velkou nevýhodou pro za-
městnavatele, protože zaměstnanec je touto mzdou velmi málo motivován. Právě jistota 
stabilního výdělku je jeden z nejmenších motivátorů ke zlepšení pracovního výkonu. Aby 
mohl být zaměstnanec více motivován, je možnost k této pevné složce mzdy přidat také 




 Úkolová mzda je podle Hřebíčka (2008, str. 118) nejjednodušším typem motivační 
formy odměňování. Zaměstnavatel vyplácí zaměstnanci finanční odměnu za každý vyko-
naný úkol. Celková mzda je potom vyplácena na základě domluvené odměny za smluvený 
úkol a na počtu dokončených úkolů.  
  
 Pelc (2005, str. 90) dodává, že je nejčastěji užívána takzvaná úkolová mzda přímá. 
To znamená, že pracovník dostane za úkol vytapetovat pokoj a po jeho vytapetování do-
stane smluvenou částku bez ohledu na to, jak dlouho mu jeho vytapetování bude trvat. 
S tím se také ztotožňuje Dvořáková a kol. (2007, str. 335), která tvrdí, že je úkolová mzda 
efektivní při odměňování zaměstnanců v dělnických sektorech, kteří převážnou většinu 
své práce dělají manuálně. 
 
 Podle Horváthové a kol. (2007, str. 74) je úkolová mzda nejlepším motivátorem 
k lepší a rychlejší práci. Říká, že pokud zaměstnanec vykoná více práce za kratší čas, vyne-
se mu to více peněz, tím je zaměstnanec motivován k vyššímu pracovnímu tempu. Záro-
veň však upozorňuje na to, že zaměstnanec zvýší produktivitu, avšak na úkor kvality prá-
ce.  
 
 Úkolová mzda se uplatňuje také při odměňování skupinové práce. V takovém pří-
padě existuje několik variant. Například je-li skupina dělníků s homogenní kvalifikační 
strukturou, která vykonává současně stejnou práci, je za tuto práci odměnou tzv. operační 
kolektivní úkolová mzda. Naopak, vykonává-li skupina pracovníků s heterogenní kvalifi-
kační strukturou různorodou práci, jejíž cíle na sebe vzájemně navazují, používá se tzv. 
akordní úkolová mzda. 
 




1) Hospodárné stanovení technologického a pracovního postupu a také nor-
my na spotřebu práce.  
2) Zajištění organizačních a technických požadavků pro plynulý chod práce a 
plnění zadaných úkolů. Dodat na pracoviště včas, v daném množství a kvali-
tě materiál, suroviny, případně polotovary. 
3) Spolehlivě kontrolovat a evidovat kvalitu a množství odvedené práce. 
4) Možnost svým pracovním úsilím ovlivnit plnění výkonových norem. 
5) Nesmí být ohroženo zdraví a bezpečnost práce zaměstnanců při zvýšeném 
pracovního výkonu. 
 
Není-li dodržena některá z těchto podmínek, dochází k úpadku stimulačního efek-
tu této mzdové formy. 
 
Novotný a kol. (2004) dělí úkolovou mzdu na dva druhy: 
 
 Peněžní úkol 
Podnik stanoví peněžní odměnu za jeden vyrobený kus a mzda je 
potom stanovena jako součin počtu vyrobených kusů a sazby za 
jednotku práce. 
 Časový úkol 
Podnik stanoví čas na výrobu jednoho kusu. Jestliže tento čas na vý-
robu není kompletně spotřebován, dochází k navýšení dělníkovy 
hodinové mzdy. 
 
Vzhledem k tomu, že úkolová mzda závisí převážně na pracovním výkonu zaměst-
nance, může odměnu navýšit zvýšením svého pracovního nasazení. Naopak důsledkem 
své krátkodobé absence, například z důvodu nemoci, může přijít i o část svého běžného 
výdělku. Z tohoto důvodu se často úkolová mzda spojuje se zaručenou minimální mzdou. 
Což znamená, že zaměstnanec má nějakou stanovenou fixní částku, kterou dostává bez 
ohledu na to, kolik práce za daný čas vykoná. Za každý dokončený úkol poté dostane část-
ku, která mu za tento proces náleží.  
 
Novotný a kol. (2004) dále dělí úkolovou mzdu na dvě části: 
 
 Tarifní mzda  
Tato mzda funguje na stejné bázi jako časová mzda, tzn., že je za-
městnanec hodnocen za odpracované hodiny. 
 Úkolové přirážky 
Přirážky jsou dané pohyblivou částí mzdy za dokončené a odpraco-
vané úkoly. Nejčastěji bývá ve výši 15 – 20 % z tarifní mzdy. 
 
Obě dvě tyto části úkolové mzdy mají velký podíl na utváření úkolové směrné část-
ky, což je čistý hodinový výdělek zaměstnance, který pracuje v úkolové mzdě za normální-
ho výkonu. Toto znamená, že zaměstnanec pracující v úkolové mzdě, dostane o 15 – 20 % 
vyšší částku, než zaměstnanec pracující ve mzdě časové.  
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Výhodou úkolové mzdy je mnohem větší motivace k vyšším výkonům, než je tomu 
v případě časové mzdy. Každý zaměstnanec může sám zvýšit svoji mzdu zvýšením své ak-
tivity, tudíž je motivován k rychlejší práci. Toto však může být velkou nevýhodou pro za-
městnavatele. Zaměstnanec může, ve snaze získat vyšší mzdu, zvýšit své pracovní tempo 
na úkor kvality výrobku.  
 
Mzda za přínos 
 
 Horváthová a kol. (2007, str. 83-84) tvrdí, že mzda za přínos je odměnou nejen za 
to, čeho zaměstnanci dosáhli, ale i to, jakým způsobem toho dosáhli. Zaměstnanci tím pá-
dem nejsou odměňováni jen za výsledky, ale také za schopnosti, které mají a projeví. Pro-
to tuto mzdovou formu využíváme tam, kde je možné ocenit oba tyto faktory, flexibilitu či 
připravenost na změny. S tímto tvrzením souhlasí také Koubek (2011, str. 182), který do-
dává, že tento typ mzdy odměňuje zaměstnance za dosavadní výkon a za jeho možnou 
budoucí úspěšnost. Zároveň říká, že tato forma mzdy se v odměňovacím systému objevu-




Koubek (2007, str. 312) píše, že podílovou mzdu nejčastěji využívají zaměstnavate-
lé v obchodních sektorech. Zaměstnanec v tomto případě dostává odměnu na základě 
prodaného množství, což je nazýváno přímou podílovou mzdou. Podílová mzda může být 
také rozdělena na základní mzdu a provizi za prodané množství. Podobný názor sdílí také 
Hruška (2006, str. 158), který tvrdí, že se podílová mzda používá většinou tam, kde nelze 
stanovit pracovní postupy. Tato mzdová forma je udávána podílem, který je uváděn 
v procentech.  
 
Mzda za očekávané výsledky 
 
Podle Kocianové (2010, str. 162) je tento mzdový typ možno definovat jako „od-
měnu za dohodnutý soubor prací nebo za dohodnutý výkon“. Koubek (2007, str. 179-181) 
dodává, že se jedná o odměnu, která je domluvena za určitý soubor prací odvedený za 
určený čas, které se pracovník zavázal odvést.  
 
Mzda za znalosti a dovednosti 
 
Dle Koubka (2007, str. 181-182) je tato mzda nastavována podle toho, jestli a jak je 
zaměstnanec schopen vykonávat různorodé úkoly. Každý zaměstnavatel rozdělí potřebné 
zkušenosti, schopnosti a znalosti do různých úrovní. Tyto úrovně jsou poté odměňovány 
každé zvlášť podle toho, jakými schopnostmi daný pracovník na dané úrovni disponuje. 
Tyto dovednosti si mohou zaměstnanci prohlubovat a tím postupovat na vyšší úroveň a 
tím získat vyšší odměnu. 
 15 
Kocianová (2010, str. 162) toto tvrzení zjednodušila a říká, že jde o mzdu, která je 




Dle Charváta (2006, str. 103) patří mezi nepeněžní odměny například uznání, příle-
žitost ke kariéře či pracovnímu rozvoji nebo kvalita pracovního prostředí. Armstrong 
(2007, str. 115) toto tvrzení doplňuje o názor, že pouhá příležitost k rozvoji nestačí, ale 
musí být podpořena kvalitním vedením ze strany nadřízených. Vaštíková (2008, str. 160) 
uvádí, že nepeněžní odměny jsou výhody, které zaměstnavatel poskytuje zaměstnanci 
nad rámec jeho povinností. Mezi nejčastější patří například hrazené stravování, výhodné 
užívání určitých rekreačních zařízení či odměňování za nadstandardní výsledky.  
  
Ne vždy však tyto odměny fungují jako motivátory. Jak píše Richard (2012, str. 74) 
musí být tyto odměny spravedlivě rozdělené mezi všechny zaměstnance. Ve chvíli, kde 
bude stanoveno, že tento typ odměny dostanou jen ti nejlepší vedoucí pracovníci, mnoho 




Zaměstnanecké výhody jsou souborem benefitů, které doplňují finanční mzdový 
systém. Zpravidla se jedná o něco navíc, co zaměstnavatel nabízí svým zaměstnancům 
v rámci péče o zaměstnance, a také jako důkaz toho, že si jich váží.  
 
Dle Šikýře (2014, str. 123) tyto výhody nezávisí na pracovním výkonu zaměstnance, 
neměly by být vydávány jako odměna za vykonanou práci a ani nestimulují k žádnému 
krátkodobému výkonu. Měl by, jak již bylo zmíněno výše, souviset s péčí o zaměstnance 
organizace.  
 
Koubek (2007, str. 320) o těchto výhodách tvrdí, že jsou odrazem zaměstnavatele 
a zlepšují jeho pověst, stejně jako, že zaměstnání vypadá s takovými výhodami atraktivně-
ji pro potencionální zaměstnance.  
  
Tyto výhody dělí do tří hlavních kategorií:  
 
 Sociální kategorie – půjčky, pojištění, rekreace, sport 
 Kategorie související s prací – ubytování, stravování, vzdělávání 
 Kategorie spojené s postavením v organizaci – firemní byt, lepší vybavení 
kanceláře, služební automobil, mobilní telefon, notebook 
 
Jedním z nejvyužívanějších systémem zaměstnaneckých výhod je takzvaný cafete-
ria systém. Podstatou tohoto systému, který se dá nazvat také pružným systémem, je jak 
píše i Pauknerová (2006, str. 222) vytvoření široké škály nefinančních benefitů pro za-
městnance. V tomto systému si každý zaměstnanec může sám zvolit benefity, které jsou 
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pro něj nejvýhodnější. Armstrong (2007, str. 596) dále uvádí, že cafeteria systém je fi-
nančně velmi výhodný v tom, že si zaměstnanci zvolí soubor výhod, které se jim líbí a za-
městnavatel ušetří finanční prostředky za pořízení nechtěných benefitů. Zároveň také do-
dává, že i když je tento systém v mnoha ohledech více než výhodný, je velmi složitý po 
administrativní stránce.  
 
Armstrong (2007, str. 160) také tvrdí, že zaměstnanci, kteří si z tohoto systému 
nevyčerpají odměny v plné výši, mohou si zbytek vybrat v hotovosti, což zapříčiní, že je 
využito celých 100 %.  
 
Kocianová (2010, str. 160) dodává, že správné odměňování je tou nejefektivnější a 
nejlepší motivací, kterou má organizace k dispozici. 
2.2.2 Dodatkové formy mzdy 
Dodatkové mzdové formy jsou zpravidla odměny za výkon nebo zásluhy. Často se 
používají ke zvýšení nedostatečné pobídkovosti základní mzdy a bývají vázány na indivi-
duální či kolektivní výkony. Vyplácí se jednorázově i periodicky a jsou různé pro manažer-
ské pozice a pro dělníky (Koubek, 2011, str. 183). 
 
Dodatkové příplatky dělíme na povinné, tzn. dané zákonem, a dobrovolné, jejichž 
přidělení je v dobrovolných kompetencích každého zaměstnavatele zvlášť.  
 
Mezi povinné příplatky ke mzdě patří: 
 Příplatek za práci v noci 
 Příplatek za práci o víkendu 
 Příplatek za práci přesčas 
 Příplatek za práci ve svátek 
 Příplatek za ztížené pracovní prostředí 
 
POVINNÉ PŘÍPLATKY KE MZDĚ 
 
Příplatek za práci v noci 
 
§117 platného Zákoníku práce stanovuje, že zaměstnanci za práci v noci náleží do-




Příplatek za práci o víkendu 
 
Zaměstnanci, který pracuje v sobotu a neděli, náleží dle §118 odstavce 1 platného 
Zákoníku práce, minimální příplatek 10 % průměrného výdělku, pokud není stanoveno 
více v kolektivní smlouvě. 
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Příplatek za práci přesčas  
 
 Podle §114 odstavce 1 platného Zákoníku práce, má zaměstnanec, pracující pře-
sčas, právo na finanční ohodnocení 25 % z průměrného výdělku. Zaměstnavatel může ta-
ké zaměstnanci nabídnout náhradní volno v rozsahu odpracovaného přesčasu.  
 
Příplatek za práci ve svátek 
 
 Podle §115 odstavce 1 platného Zákoníku práce, přísluší zaměstnanci, který vyko-
nává práci ve státní svátek, náhradní volno v rozsahu práce v tento den vykonané. Toto 
volno musí být zaměstnanci poskytnuto nejpozději do konce třetího měsíce následujícího 
po výkonu práce ve státní svátek. Za dobu čerpání tohoto volna je zaměstnanci poskytnu-
ta mzda ve výši průměrného výdělku.  
 
Příplatek za ztížené pracovní podmínky 
 
 Ztížené pracovní prostředí je prostředí, ve kterém je zaměstnanec vystaven mimo-
řádným obtížím vyplývajících ze ztěžujících vlivů a z opatření k jejich odstranění.  
  
Zaměstnancům pracujícím v takovém prostředí náleží dle §117 platného Zákoníku 
práce jím dosažená mzda a příplatek minimálně 10 % ze základní sazby minimální mzdy za 
každý jeden ztěžující vliv. 
 




Cílem těchto odměn je co nejvíce namotivovat zaměstnance. Všechny tyto mimo-
řádné odměny bývají často vázány na kvalitu a výkon zaměstnance. V dělnických sekto-




 Osobní ohodnocení je udělováno individuálně každému zaměstnanci zvlášť a to na 
základě dlouhodobých pracovních výsledků. Někdy je osobní ohodnocení stanoveno pod-




V případě prémií se nejedná o samostatnou peněžní odměnu. Většinou se prémie přidáva-
jí navíc k základní mzdě, časové či úkolové. Některé typy prémií se periodicky opakují, v zásadě 
jsou však jednorázové. Výše osobního ohodnocení prémiemi vypočtena určitým procentem z výše 
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základní mzdy. Standardně je vypláceno individuálně a je stanovena horní hranice, nad kterou se 
výše prémie již nemůže dostat. 
 
 Novotný (2004) rozlišuje čtyři základní druhy prémií: 
 Prémie za dosažený výkon 
Kvantitativní výsledek práce každého jednotlivce 
 Prémie za úspory 
Pro zaměstnance, kteří mají nižší spotřebu výrobních faktorů a 
energie 
 Prémie za kvalitu 
Prémie pro zaměstnance se sníženou zmetkovitostí 
 Prémie za využití pracovní kapacity 
 
Toto však nejsou jediné druhy prémií, které se zaměstnancům vyplácí. Existuje ješ-
tě několik druhů prémií, které zaměstnavatel může vyplácet. 
 
 Mezi tyto patří například: 
 
 Protiúrazové prémie (snaha o snížení počtu pracovních i mimopracovních 
úrazů) 
 Věrnostní (uděluje se zaměstnancům, kteří pracují pro organizaci delší do-
bu) 
 Termínované (za dodržení termínu odevzdání úkolu) 
 Za zlepšovací návrh (návrh na zlepšení pracovního prostředí, aj..) 
 Za přítomnost (tuto prémii je možné pojmenovat také jako „prémie za níz-
kou absenci“) 
 Mnohdy je za prémii považováno také osobní ohodnocení 
 
Jestliže je v organizaci zaváděna prémiová mzda, je nutné stanovit její ukazatel (na 
co je vázána), sazbu (podíl v % ze základní mzdy nebo stanovená pevná částka), období a 




I v případě odměn, stejně jako u prémií, se jedná o doplňkovou formu mzdy, která 
doplňuje základní plat. Odměny jsou zaměstnancům vypláceny pravidelně nebo jednorá-
zově a to za nadprůměrné pracovní výkony, nadprůměrné pracovní chování či nadprů-
měrnou využitelnost. 
 
Ostatní dobrovolné dodatkové mzdy 
 
 13., 14. plat 
 Příspěvky na dovolenou 
 Stravné 
 Příspěvek na dopravu 
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3 MOTIVACE 
3.1  Pojem motivace 
 
„Pojem motivace je abstraktní teoretický konstrukt, který ne vždy může být přímo 
měřen či pozorován.“ (Kolman, 2012, str. 45) 
 
Dle Kolmana (2012, str. 10) je motivací myšleno něco, co dává podnět k určitému chování 
a vede k určitým činům. Co posiluje a podmiňuje čin a určuje jeho intenzitu a druh. 
 
„Motiv je důvod něco dělat – dát se určitým směrem. Lidé jsou motivovaní, kdy 
očekávají, že jejich kroky, jejichž činnost pravděpodobně povede k dosažení cíle – hodnot-
né odměny, uspokojující jejich konkrétní potřeby.“ (Armstrong, 2009, str. 109) 
  
 „Psychologové již dávno upozorňují na to, že tzv. tradiční motivační faktory (odmě-
ny, pracovní podmínky) jsou sice považovány zaměstnanci za žádoucí, ale současně samo-
zřejmé. Jejich nedostatek vede k nespokojenosti.“ (Wagnerová, 2007, str. 52)  
 
Motivace je obecným označením pro všechny faktory nebo soubory faktorů, které 
nás vedou k určitému chování. Slovo motivace je odvozeno od slova motiv, které je 
z latinského movere, což je v překladu hýbat se, pohybovat. Zjednodušeně je tedy moti-
vace něco, co nás uvádí do pohybu (Adair J., 2004, str. 14).  
 
Jedná se tedy o činitele, které nás vedou ke konání určité činnosti. Motivace může 
být vnitřní či vnější a často bývá kombinací obojího.  
 
 Vnitřní motivace – něco, co motivuje člověka k pohybu zevnitř (potřeba se-
berealizace). 
 Vnější motivace – jedná se o působení vnějších vlivů (trest, odměna). 
 
Čím silnější je motivace, tím více se člověk snaží dosáhnout zadaného cíle. Mezi 
hlavní motivační činitele patří potřeby, ostatní motivy se vyvíjejí právě z nich.  Alderfer 
dělí potřeby na vztahové, existenční a růstové, A. H. Maslow je potom dělí na fyziologické, 
potřeby jistoty a bezpečí, sociální potřeby, potřebu seberealizace a potřebu uznání.  
 
 Podle Kolmana a spol. (2012, str. 11) se dá motivace vykládat také jako komplexní 
a dynamicky se rozvíjející obraz, který nejen vysvětluje, ale také podává praktické návody, 
které lze mnohostranně a s prospěchem využít.  
 
Motivace působí ve třech rovinách současně:  
 Směr – vyjadřuje to, o co se nějaká osoba pokouší. Co se zrovna pokouší 
udělat 
 Intenzita – popisuje to, s jakou pílí se člověk o dosažení cíle snaží 
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 Stálost – vyjadřuje dobu, po kterou se o to pokouší (Armstrong, 2007) 
 
Na efektivitu motivace výrazně působí tři faktory: 
 Charakter cíle, kterého se snažíme dosáhnout 
 Vytrvalost, se kterou se ho snažíme dosáhnout 
 Snaha a úsilí, které vynaložíme k jeho dosažení 
 
Motivaci lze základně rozdělit takto: 
 Pozitivní motivace – založena na odměně za lepší výkony 
o Faktor hmotné zainteresovanosti 
o Faktor morálního ocenění 
o Faktor seberealizace 
 Negativní motivace – založena na silových faktorech 
o Faktor existenční 
o Faktor strachu (obava o život, pracovní místo)2 
 
Pokud chceme lidi motivovat, je potřeba je uvést do pohybu takovým směrem, ja-
ký je třeba pro dosažení určitého výsledku. Motivováni jsou tehdy, očekávají-li, že jejich 
chování a jejich kroky povedou k dosažení daného cíle či určitého pozitivního ohodnocení, 
hodnotné odměny, která vede k uspokojení jejich potřeb. (Armstrong, 2007, str. 202)  
 
Alexander Christiani (2004, str. 171) se ve své knize rozepisuje o důležitosti, kterou 
by měli zaměstnanci přikládat organizaci svého času a života a propojit ho s jejich silnými 
stránkami. 
3.2  Zdroje motivace 
Aby bylo možné porozumět problematice motivace, je potřeba si vymezit, jak vlast-
ně k motivaci dochází, co ji podporuje. Proč po některých věcech člověk touží a jiné odmí-
tá.  









Návyky jsou charakterizovány jako činnosti, které provozujeme častěji, než jiné, 
někdy i pravidelně a jsou spojeny s konkrétními činnostmi. Vzhledem k četnosti opakování 






těchto činností se stávají návykem. Když se člověk ocitne v dané situaci, snaží se chovat 




Potřeba je definována jako člověkem pociťovaný nedostatek něčeho, co je pro něj 
hodně důležité. Potřeba se projevuje jako pociťovaný stav napětí, vlivem toho se člověk 
snaží toto napětí odstranit, což vede k činnosti, která vede k eliminaci tohoto pocitu.  
 
Potřeby dělíme na: 
 Primární – fyziologické, biologické – jsou spojeny s biologickými procesy a 
funkcemi lidského těla 
 Sekundární – společenské, sociální – jsou spojeny s člověkem jako sociálním 




J. Růžička (1992) chápe pojem zájem, jako dlouhodobější zaměření jedince na urči-
tou oblast podnětů, které je spojeno s aktivizací jeho činnosti. Obecně je pojem zájem 
chápán jako něco, co uspokojuje člověka v dlouhodobém horizontu. Zájmy mohou být 




Jedná se o určité ideály daného jedince, které pro něj mohou znamenat životně 
důležité, pozitivní a významné cíle. Ideály se úzce dotýkají osobního života jedince, ale 




Pro každého člověka může být hodnotou něco jiného. Obecně se předpokládá, že 
na nejvyšším místě hodnotového žebříčku obecně bývá zdraví, láska, rodina, přátelé. 
K nejčastěji zmiňovaným hodnotovým klasifikacím patří starší Sprangerova typologie 
hodnot. Ten určil šest osobnostních typů a rozdělil je podle jejich převažujícího zaměření. 
 
 Typ politický – za nejvyšší hodnotu považuje moc 
 Typ estetický – nejdůležitější hodnotou je pro něj forma a harmonie 
 Typ teoretický – nejvíce zaměřen na hledání pravdy a kritiku 
 Typ sociální – je charakteristický pro nesobeckého člověka 
 Typ ekonomický – je pro něj nejpodstatnější užitečnost, praktičnost 




3.3  Teorie motivace 
Na světě neexistuje jednotná teorie, která by byla přijímána všeobecně všemi lidmi 
a není možné zajistit, aby jeden přístup motivoval všechny lidi stejně.  Každý člověk má 
různé potřeby, udává si různé cíle a podniká různé kroky, které ke splnění těchto cílů ve-
dou.  
 
Mezi nejzákladnější teorie motivace patří: 
 Herzbergova dvoufaktorová teorie 
 Vroomova teorie očekávání 
 Maslowova pyramida potřeb 
 McGregorova teorie X a Y 
 
3.3.1 Herzbergova dvoufaktorová teorie 
 
Herzbergova teorie dvou faktorů, jinak také Herzbergova dvoufaktorová teorie 
patří mezi teorie zaměřené na obsah. Herzberg založil svou teorii na studiu uspokojování 
potřeb a motivačních efektech tohoto uspokojování u 200 techniků a účetních. (Donnell a 
kol., 1997) 
 
Na základě teorie o protikladných potřebách člověka rozdělil Herzberg motivační 
faktory, které na člověka působí na faktory: 
 
 - vnější, udržovací, takzvané dissatisfiers neboli hygienické: 
 Mezilidské vztahy 
 Plat 
 Pracovní podmínky 
 Vedení 
 Jistota práce 
 Postavení 
 




 Kariérní růst 




Nejsou-li udržovací faktory přítomny, vyvolávají v člověku spíše nespokojenost, ale 
jejich přítomnost nevyvolává nijak silnou motivaci. Naopak faktory druhé skupiny vyvolá-
vají vysokou motivaci a spokojenost, jsou-li přítomny, ale jejich absence nemá za následek 
velkou nespokojenost (Kolman, 2012, str. 52). 
 23 
3.3.2 Vroomova teorie očekávání 
 
V této teorii se klade největší důraz na síly a psychologické procesy, které ovlivňují 
motivaci. Zabývá se tím, jak lidé vnímají své pracovní prostředí a způsoby, jakými je inter-
pretují (Armstrong, 2007). 
  
Tato teorie má tři základní proměnné: 
 Volba – svoboda jedince vybrat si z řady alternativ – má být práce rychlá 
nebo pomalá, mám jít do práce nebo zůstat doma 
 Očekávání – zda určité jednání bude či nebude úspěšné 
 Valence (preference) – hodnoty, které člověk připisuje různým výsledkům 
(trestům nebo odměnám) (Donnelly a kol. 1997) 
 
Expektační teorie vyžaduje při aplikaci od manažera znalost tří důležitých informací: 
 V co daná osoba věří, pokud jde o pilnou práci a dosažení určité výkon-
nostní úrovně (očekávání) 
 Zda tato osoba věří, že různé výsledky týkající se motivace (pozitivní nebo 
negativní) plynou z dosažení určité výkonnostní úrovně (účinnost) 
 Jak velkou hodnotu daná osoba připisuje výsledkům, které se týkají prefe-
rence (Donnelly a kol. 1997) 
 
Teorie očekávání a týká se obecně jednání a motivace lidí. Je založena na poznání 
toho, že každý jedinec přizpůsobuje své pracovní nasazení tomu, jak subjektivně vidí do-
sažitelnost a atraktivitu cíle, tedy toho, jak si odpoví na následující otázky: 
 
 Je pro mě cíl atraktivní? 
 Je pravděpodobné, že úkol splním? 
 Dostanu za splněný úkol odměnu, která odpovídá mému očekávání? 3 
 
3.3.3 Maslowova teorie potřeb 
 
Maslowova teorie potřeb, někdy též jen Maslowova pyramida, je teorie zaměřená 
na motivaci lidí v organizaci. Jejím zakladatelem je americký psycholog Abraham Maslow, 
který ji definoval již v roce 1943. Abraham Maslow sestavil hierachicky uspořádanou py-
ramidu potřeb, podle které je nutno nejdříve splnit potřeby na nižších pozicích a teprve 
poté se zabývat potřebami na pozicích vyšších.  Což v praxi znamená, že hladový člověk 
určitě nebude dosahovat extrémních pracovních výsledků. 
 
Maslow byl přesvědčený, že existuje pět hlavních kategorií lidských potřeb, které 
jsou pro všechny společné. Tyto potřeby jsou „naskládány“ nad sebou tak, jak je Maslow 






považoval za životně důležité, a to počínaje fyziologickými potřebami, přes potřeby jistoty 
a bezpečí, potřeby sociální a potřeby uznání až k potřebám seberealizace, která je ze 
všech nejvýše.  
 
Maslowova teorie potřeb vypadá následovně: 
 
 Fyziologické – potřeba vzduchu, vody, potravy, sexu 
 Jistoty a bezpečí – potřeba ochrany proti nedostatku fyziologických 
potřeb a nebezpečí, klid 
 Sociální – potřeba lásky, přijetí do skupiny, přátelství 
 Uznání – potřeba stability, vysoké sebeúcty, respektování okolím 
 Seberealizace – potřeba rozvíjet schopnosti a dovednosti 
 
F. Bělohlávek (2000, str. 112) ve své knize upozorňuje na to, že i přes to, že je 
Maslowova hierarchie potřeb považována za jednu z nejpoužívanějších a nejzákladnějších, 
má také své nedostatky.  
 
 U potřeb na vyšších pozicích narůstá síla jejich potřeby s jejich spo-
kojováním 
 Potřeba uznání působí téměř vždy současně s dalšími potřebami 
 Není možné ji uplatnit na všechny lidi, tudíž není univerzální 
 Pro některé lidi je daleko důležitější uspokojení potřeb na vyšších 
úrovních před potřebami nižšími 


























3.3.4 McGregorova teorie X a Y 
 
Teorie X a Y je teorií pracovní motivace, založené na rozdělení pracovníků a mana-
žerů v organizaci do dvou skupin podle toho, jak manažeři vedou své podřízené, respekti-
ve podle toho, jak se podřízení chovají.  
 
Tyto teorie popisují dva velmi odlišné názory na to, jak motivovat zaměstnance. 
Můžeme se však shodnout, že neexistuje úplně „čistá“ forma lidského jednání, která by 
odpovídala jedné nebo druhé teorii. I přesto je však možné alespoň přibližně definovat 
tendenci k jednomu určitému typu chování (Horská, 2009). 
 
Charakter pracovníka odpovídající teorii X:  
 Je to průměrný člověk, který nemá rád práci a vyhýbá se jí 
 Motivace lidí se zakládá na donucovacích faktorech, odměňování případně 
trestání 
 Odvedená práce zaměstnanců musí být kontrolována 
 Lidé se soustředí především na sebe a ne na potřeby organizace 
 Jsou raději vedeni, aby nemuseli nést za nic odpovědnost 
 Zaměstnanci mají nechuť a odpor ke změnám 
 
Charakter pracovníka odpovídající teorii Y: 
 Lidé vydávají pracovní úsilí se stejnou samozřejmostí, jako když si hrají ne-
bo dělají něco přirozeného 
 Zaměstnanci přijímají odpovědnost a dokonce ji vyhledávají 
 Jsou hodně samostatní 
 Mají dostatek sebekázně a sebekontroly, aby dokázali plnit cíle organizace 
 Snaha plnit cíle je u těchto lidí spojena s potřebou seberealizace 
 
Obecně vzato tedy McGregorova teorie popisuje, že manažeři Y budou dosahovat 
dlouhodobě lepších výsledků, vzhledem k tomu, že pod sebou mají lidi tvořivější, inovující 













Obrázek 3: Mnemotechnická pomůcka McGregorova teorie X a Y 
Zdroj: http://www.adamek.cz/zlepsovaky/mcgregor-teorie-x-y/ 
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3.4 Pracovní motivace 
 
Pracovní motivace vyjadřuje postoj člověka k práci, tedy jeho ochotu pracovat. Aby 
byl člověk správně namotivován k pracovnímu výkonu, je potřeba, aby měl pocit uspoko-
jení z dobře odvedené práce a dobré pracovní prostředí, včetně nekonfliktních vztahů na 
pracovišti. Souvislost vysoké pracovní motivace a skutečného pracovního úspěchu je na-
tolik vysoká, že hodně motivovaní lidé, i když méně schopní, mohou mít lepší pracovní 
výsledky, než zaměstnanci, kteří jsou sice hodně schopní, ale málo motivovaní.  
 
V psychologii rozlišujeme dvě základní skupiny pracovních motivů: 
 
1) Intristická motivace – motivy souvisí s prací samotnou 
 Potřeba jakékoliv činnosti vůbec 
 Potřeba být v kontaktu s jinými lidmi 
 Touha po moci 
 Potřeba být viděn 
 Potřeba seberealizace 
 Potřeba výkonu 
 Potřeba mít nějaký daný smysl života 
 
2) Motivace extristická – motivy ležící úplně mimo práci 
 Potřeba jistoty 
 Potřeba peněz 
 Potřeba sociálních kontaktů 
 Potřeba sebepotvrzení 
 Potřeba partnerského vztahu 
 
Motivy také můžeme rozdělit do následujících skupin: 
  
1) Aktivní – maximálně vybuzující k pracovní činnosti (člověka v úspěšné práci 
vybuzuje výkonnostní motiv) 
2) Podporující – formuje podmínky pro aktivní motivy (Příjemné pracovní pro-
středí) 
3) Motivy potlačující – tento motiv odtlačuje člověka od práce (debatující pra-
covní skupina) 
 
Motivaci pracovního prostředí lze uvažovat jako jednu z nejsubjektivnějších fakto-
rů ovlivňujících pracovní činnosti člověka. Každého motivuje něco jiného, stejně tak jako 
je pro každého důležitý jiný druh motivace. 
 
Pracovní motivaci lze základně rozdělit na dvě skupiny a to na: 
1) Vnější a vnitřní motivace 




3.4.1 Vnější a vnitřní motivace 
 
Stýblo J. (2011) uvádí, že zdrojem vnitřní pracovní motivace je práce, která přináší 
člověku radost a potěšení, případně zábavu. Ke znakům toho, že je člověk takto namoti-
vován patří zájem o zadané úkoly i mimo pracovní dobu, často hovoří o úkolech, které se 
mu líbí a které ho baví. Zároveň však dokazuje, že úkolům, které ho nezaujaly, nevěnuje 
tolik pozornosti a přílišné pracovní nasazení.  
 
Stýblo J. (2011) také ve své knize popisuje, jak vhodně využít vnitřních motivátorů. 
  
 Zjistit, jaké úkoly má který pracovník nejraději a tyto úkoly mu ná-
sledně přidělovat, protože je jisté, že je bude plnit lépe, než pracov-
ník, který je rád nemá 
 Dát zaměstnancům možnost, aby se při práci bavili 
 Vytvářet příjemné pracovní prostředí 
 Podporovat, aby jejich práce byla zábavou 
 
Vnitřní motivátory se vnímají jako silnější než ty vnější, jelikož jsou součástí každé-
ho jedince, tudíž na člověka působí z vnitřku silněji než ty z vnějšku.  
 
Arsmstrong (2007) charakterizuje vnější motivaci jako zájem o finanční a další ma-
teriální statky (odměny, bonusy, plat, zaměstnanecké výhody, atd.). K příznakům toho, že 
na pracovníka působí právě tyto motivy, patří jeho zájem o to, co mu dokončená práce 
přinese, tendence očekávat odměnu za jakoukoliv práci, kterou udělá navíc, potřeba zjiš-
ťovat, kolik si ostatní zaměstnanci vydělají a neustálé mluvení o majetku, atd.  
 
K motivování pracovníků tímto způsobem je nejvhodnější použít tyto možnosti:  
 Sdělit předem, jaké odměny za vykonanou práci dostanou 
 Zavést nepeněžní odměny, bonusy a výhody 
 Posílit význam výkonového odměňování 
 Stanovit jasné očekávání od výsledků práce 
Vnější motivátory mohou mít velmi výrazný a bezprostřední účinek, ale nemusí 
působit dlouhodobě. 
3.4.2 Teorie zaměřené na obsah a na proces 
 
Jak bylo již zmíněno v předchozí kapitole, mezi teorie zaměřené na obsah se řadí 
také Maslowova pyramida potřeb (viz výše), Herzbergerova teorie (viz výše) a nově také 
Alderferova ERG teorie a McClellandovy potřeby výkonu (úspěchu), spojenectví a moci. 
(Těmito teoriemi se nebudeme v práci dále zabývat, jelikož nejsou pro tuto práci nijak dů-
ležité.) 
 
Donnelly a kol. (2005), ve své knize popisuje, že se teorie zaměřené na obsah snaží 
rozpoznat to, co je v člověku nebo pracovním prostředí a co vyvolává určité chování. Te-
dy, co konkrétně dané lidi motivuje.  
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Armstrong (2007) o tomto členění tvrdí, že základem této teorie je přesvědčení, že 
neuspokojená potřeba je zdrojem vysokého napětí a vytváří stav psychické nerovnováhy. 
 
Teorii zaměřenou na proces chápe Donnelly (2005) tak, že se snaží vysvětlit a po-
psat proces toho, jak je konkrétní chování vyvoláváno, řízeno a ukončeno. Tato teorie se 
pokouší popsat určité proměnné, které jsou nezbytné pro vysvětlení volby (Měl bych pra-
covat pilně?), úsilí (Jak moc pilně bych měl pracovat?) a vytrvalosti (Jak dlouho musím 














































Cílem praktické části je potvrzení, případně vyvrácení, výzkumných předpokladů, kte-
ré jsem si stanovila na začátku této práce. Na základě dotazníkového šetření, provedené-
ho ve vybraném podniku, zhodnotit současný stav motivace a systému odměňování a ná-
sledně doporučit kroky, které povedou ke zlepšení těchto systémů a tím zvýšení spokoje-



















4 VÝZKUMNÉ ŠETŘENÍ 
 
4.1 Výzkumné otázky a způsob šetření 
 
Pro správné výzkumné šetření bylo nutné stanovit si výzkumné otázky, na jejichž zá-
kladě byl poté sestaven dotazník, který vyvrátí či potvrdí jejich pravdivost.  
 
Pro svou práci jsem zvolila 2 výzkumné otázky, které zní takto: 
 
1. Je motivace zaměstnanců a jejich odměňování v daném podniku dosta-
čující? 
2. Funguje informování zaměstnanců o systému odměňování na dosta-
tečné úrovni? 
 
K vyřešení těchto výzkumných otázek jsem si zvolila způsob dotazníkového šetření, 
které je ke kvantitativnímu výzkumu nejadekvátnější, v kombinaci s rozhovorem s jedním 
z vedoucích zaměstnanců vybraného podniku.  
 
Dotazník pro řadové zaměstnance sestává z 15 uzavřených a polouzavřených otá-
zek, které se z velké části týkají jejich spokojenosti se současným systémem odměňování a 
motivace, případně jejich návrhů na změnu.  
 
Rozhovor s výše postaveným zaměstnancem je poté složen z 5 otázek, které jsou 
sestaveny na základě odpovědí řadových zaměstnanců, a které by měly odůvodnit stav a 
volbu současného odměňovacího systému. 
 
4.2 Výzkumné předpoklady 
 
Pro snadnější sestavování dotazníku byly také v této práci navrženy 3 výzkumné 
hypotézy, které by měly být, stejně jako výzkumné otázky, dotazníkem potvrzeny, nebo 




1. I přesto, že jsou peníze velkým motivačním faktorem, je pro zaměstnance dů-
ležité mít zaměstnání, které je baví. 
2. Nefinanční odměny jsou pro zaměstnance také velmi důležité. 
3. Zaměstnancům Stapro s.r.o. přijde nejvíce motivující úkolová mzda, ale nejra-




5 O SPOLEČNOSTI STAPRO, s.r.o. 
 
„Na startu obrovské štěstí na chytré a pracovité lidi, kteří nám uvěřili, že medicína 
bude potřebovat SW, a že nás to uživí. Dnes hrdost na společnost, která má obrovské zna-
losti tvorby zdravotnických aplikací a patří k několika málo společnostem v Evropě, které 
dokáží vyvíjet a implementovat rozsáhlá sofistikovaná řešení pro nemocnice a laboratoře. 
Věříme v její potenciál stejně jako na začátku.“ (majitelé společnosti) 
 
„Reprezentujeme jeden z největších týmů odborníků na zdravotnickou informatiku 
ve střední a východní Evropě. Veškerou možnou energii věnujeme kontinuálním inovacím a 
i nadále chceme být inovační špičkou v našem oboru a přinášet maximální elektronizaci, 
podporovat efektivní sdílení a komunikaci informací ve zdravotnictví.“ (vedení společnosti) 
 
„Společnost STAPRO s.r.o. je předním dodavatelem softwaru a služeb pro nemocni-
ce a další poskytovatele zdravotní péče na středoevropských trzích.“4  
 
Společnost Stapro s.r.o, s hlavním sídlem v Pardubicích, založená v roce 1990, od 
svého založení učinila mnoho významných kroků, které posilují její stabilitu a význam na 
trhu. Společnost vytváří software pro všechny oblasti ve zdravotnictví. Od lékařských 
(nemocniční IS, laboratorní IS) až po ty nelékařské, jako je například stravovací systém, 
manažerský IS a mnoho dalších. Firma je předním dodavatelem komplexního řešení zalo-
ženého na vlastních produktech, které jsou doplněny o veškeré související služby, včetně 
dlouhodobé podpory a outsourcingu zdravotnických informačních systémů.  
 
Společnost se také dlouhodobě zaměřuje na elektronizaci zdravotnictví a bezpeč-
né sdílení zdravotnické dokumentace mezi jednotlivými účastníky zdravotní péče. Toto 
tvrzení dokazují také certifikáty, které firma vlastní, a na základě kterých se právem pova-
žuje za jedničku IT služeb na trhu.  
 
V současnosti má společnost Stapro s.r.o. více než 250 zaměstnanců, kteří nabízí 
své služby většině poskytovatelů zdravotních služeb v České a Slovenské republice. Spo-
lečnost je také významným dodavatelem produktů a služeb na zahraniční trhy. Veškeré 
služby této společnosti v současné době využívá 72 266 uživatelů ve 204 nemocnicích.  
 
 









Čísla v ikonách zobrazují počet instalací jednotlivých systémů v daném regionu 
 
















5.1 Současné benefity ve firmě 
 
V současnosti má každý, i nově příchozí, zaměstnanec firmy Stapro s.r.o., který do 




 Od roku 2006 probíhá ve společnosti Stapro s.r.o. výuka angličtiny. Lekce se konají 
na pobočkách prostřednictvím dodavatelských jazykových agentur, v Praze a Pardubicích 
jsou lekce vedeny interním lektorem – rodilým mluvčím. Zúčastnit se mohou všichni za-
městnanci, bez rozdílu věku nebo doby, po jakou ve firmě pracují. 
 
Firma uděluje svým zaměstnancům odměny za získání následujících certifikátů 
Cambridge ESOL:  
 Certificate in Preliminary English Test (PET) – level 2 
 Certificate in First Certificate in English (FCE) – level 3 
 Certificate in Advanced English (CAE) – level 4 
 Certificate of Proficiency in English (CPE) – level 5 
 
KRÁTKODOBÉ VOLNO NA VYLÉČENÍ (SICK DAYS) 
 
 Každý zaměstnanec má v kalendářním roce nárok na 3 placené (uplatňuje se sazba 




 Zaměstnanci na hlavní pracovní poměr, pracující na pobočce v Pardubicích, mohou 
využít půlhodinové masáže s konzultací, které probíhají 2x týdně, za 70 Kč. 
 
OČKOVÁNÍ PROTI CHŘIPCE 
 
 Každý zaměstnanec firmy má možnost nechat se před chřipkovou sezónou zdarma 
očkovat proti chřipce. 
 
PODPORU VZDĚLÁVACÍCH AKTIVIT 
 
 Společnost pečuje o vzdělávání svých zaměstnanců. Každý zaměstnanec má mož-
nost dalšího vzdělávání vzhledem k jeho pracovní pozici. 
 





PŘÍSPĚVEK NA SPORTOVNÍ AKTIVITY – RELAX PASS 
 
Každý zaměstnanec dostává každé čtvrtletí sportovní poukázky v hodnotě 300 Kč. 
Za rok celkem 1200 Kč. Poukázky je možné využít v rekreačních zařízeních nebo se může 
domluvit větší skupinka a využít část nebo celou částku na společně zvolenou aktivitu 
(bowling, pronájem tělocvičny, atd.).  
 
 Do práce na kole 
 
Každý rok v květnu se koná celostátní sportovní akce, při které je cílem nechat 
svá auta v garáži a celý měsíc se dopravovat do práce na kole, koloběžce či pěšky. Spo-
lečnost Stapro s.r.o. podporuje své zaměstnance v aktivním životním stylu a za své 
přihlášené zaměstnance hradí startovné společnou fakturou. 
 
 Pardubický běh 
 
Společnost Stapro s.r.o. každoročně sponzoruje Pardubický vinařský půlmara-
ton, díky čemuž mají zaměstnanci možnost se zdarma zaregistrovat.  
 
 Volejbalový nebo fotbalový turnaj 
 
V rámci celofiremní rodinné akce Žlutý pes se vždy odehraje volejbalový nebo 
fotbalový (velký i stolní) turnaj, který se pořádá na hřišti restaurace Žlutý pes. 
 
REFERRAL (NÁBOROVÝ PŘÍSPĚVEK) 
 
 Na internetových stránkách firmy Stapro s.r.o. jsou pravidelně aktualizovány volné 
pozice, na které může zaměstnanec někoho doporučit a v případě jeho úspěšného přijetí 




 Zaměstnavatel přispívá na každou stravenku 55 % z její hodnoty a zaměstnanec si 
hradí zbylých 45 %. Zaměstnanec má nárok na stravenku každý den, ve kterém odpracoval 
minimálně 5 hodin. Pro zaměstnance nepodléhá příspěvek dani z příjmu fyzických osob a 
ani odvodům na sociální a zdravotní pojištění. Současná hodnota stravenek ve společnosti 
Stapro s.r.o. je 100 Kč. 
 
TÝDEN DOVOLENÉ NAVÍC 
 
              Zákoník práce stanovuje délku dovolené na 4 týdny. Ve společnosti Stapro s.r.o. 
mají všichni zaměstnanci o 1 týden navíc. Každý zaměstnanec firmy má tedy nárok na 5 
týdnů, tj. 25 kalendářních dnů, placené dovolené. 
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ÚČAST NA SPOLEČENSKÝCH AKCÍCH FIRMY 
 
 Žlutý pes 
 
Každoroční celofiremní letní teambuilding pro celou rodinu se koná obvykle 
první nebo druhou zářijovou sobotu v Music clubu Žlutý pes.  
Program je každoročně rozšiřován a bývá konkrétněji specifikován v průběhu letních 
prázdnin. Firma Stapro s.r.o. zve na tuto akci všechny své zaměstnance společně 
s jejich partnery a dětmi, pro které je v rámci této akce konaný dětský den Žluté Štěně 
s programem navazujících akcí pro děti. 
 
 Picasso – výtvarná soutěž pro děti zaměstnanců 
 
Jedná se o vánoční výtvarnou soutěž pro děti do 12 let věku, jejichž rodiče či 
prarodiče pracují pro firmu Stapro s.r.o. nebo Cicero.  
Soutěžní kategorie jsou celkem čtyři a jsou rozděleny do věkových kategorií: 0-4 let, 4-
6 let, 6-9 let, 9-12 let. 
 
 Mikulášská besídka 
 
Největší akcí roku pro děti zaměstnanců, je bezpochyby mikulášská besídka. 
Obvykle se koná v neděli co nejblíže k svátku Sv. Mikuláše v konferenčním centru Atri-
um Pardubice. Kromě tradičních andělů, Mikulášů a čertů děti obvykle čeká zábavný 
program a mnoho sladkých dárků. 
 
 Vánoční večírek 
 
Závěrečným teambuildingem roku je vánoční večírek, který se obvykle koná 
během druhého týdne v prosinci. Kromě vánočních pozdravů od firmy se zde také vy-
hlašují výsledky výtvarné dětské soutěže Picasso, součástí je také raut, hudba a rozdá-
vání firemních dárků. 
 
VSTUPENKY NA HOKEJOVOU EXTRALIGU V PARDUBICÍCH 
 
KOMPENZACI PRVNÍCH TŘÍ DNŮ NEMOCENSKÉ 
 
Zaměstnavatel poskytuje za první tři dny pracovní neschopnosti zaměstnanci náhradu ve 
výši 60 % redukovaného průměrného výdělku, tedy stejnou částku, jako od čtvrtého dne 
pracovní neschopnosti. 
 
DÁRKOVÉ POUKAZY K NAROZENÍ DÍTĚTE 
 
Každý rodič zaměstnaný ve společnosti Stapro s.r.o. obdrží při příležitosti narození dítěte 
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dárkový poukaz v hodnotě 5.000 Kč. Poukaz se dá uplatnit v Baby centru v Pardubicích 
nebo na internetových stránkách daného Baby centra. 
 
K dalším výhodám zaměstnanců pracujících na hlavní pracovní poměr patří: 
 
SLEVY A NABÍDKY SJEDNANÉ S JINÝMI SPOLEČNOSTMI 
 
 Autoškola se slevou 
 
Dodavatel školení pro řidiče firemních vozidel nabízí výhodnou nabídku zís-
kání řidičských oprávnění skupiny B pro zaměstnance a rodinné příslušníky za-
městnanců Stapro s.r.o. 
 
 Oprava a servis vozidel 
 
Autocentrum Barth v kooperaci s firmou Stapro s.r.o. nabízí jejím zaměst-
nancům: 
 
- Slevu 30 % z hodinových sazeb servisu a 17 % na originální díly a příslu-
šenství 
- Slevu 40 % z hodinových sazeb servisu na vozy starší 4 let 
- Mytí vozidel a čištění interiéru při každé servisní prohlídce zdarma 
- Nehodovou ambulanci 
- Servisního poradce 
- Prodej vozů za nejlepších finančních podmínek 
 
 Zvýhodněné mobilní tarify pro připojení a volání i pro rodinné příslušníky 
 
Stapro s.r.o. má pro své zaměstnance vyjednané výrazně levnější tarify ve 
srovnání s ostatními poskytovateli mobilních služeb. Firma nabízí tuto výhodu ne-
jen svým zaměstnancům, ale také jejich rodinným příslušníkům.  
 
 Finanční odměny při splnění ročního plánu 
 Motivační odměny v průběhu roku, dle stanovených pravidel 
 
Zároveň každý zaměstnanec, který nastoupí do firmy na hlavní pracovní poměr, má po 
ukončení zkušební doby nárok na příspěvek na penzijní nebo životní pojištění. Zaměstna-
vatel přispívá každému svému zaměstnanci 400 Kč na penzijní připojištění. Kromě toho si 
při navýšení základní mzdy může zaměstnanec kdykoliv určit, kolik si bude dávat buď na 
penzijní, nebo životní pojištění. 
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5.2 Současný systém odměňování 
 
V současnosti se mzda zaměstnanců společnosti skládá z pevné a pohyblivé složky. 
Zaměstnanci jsou odměňováni časovou (měsíční) základní mzdou v kombinaci s osobním 
ohodnocením, ročními prémiemi a dalšími odměnami dle podmínek stanovených 
v pracovní smlouvě, smlouvě o mzdě nebo v individuální smlouvě. 
 
Pevná složka mzdy 
 
Základní mzda je s každým zaměstnancem dohodnuta individuálně při jeho nástupu, 
na základě kombinace odborné způsobilosti a odborné praxe zaměstnance. Je také možné 
domluvit mzdu a po zkušební době ji změnit na základě návrhu ředitele úseku po konzul-
taci s přímým nadřízeným zaměstnance. 
 
Pohyblivé složky mzdy 
 
Pohyblivé složky mzdy, osobní ohodnocení, roční prémie a další případné možné od-





Osobní ohodnocení je dáno základní mzdou konkrétního zaměstnance, procentním 
poměrem osobního ohodnocení a základní mzdy a hodnocením výkonových cílů zaměst-
nance. 
 
V případě plnění pracovních povinností a úkolů je tedy stanovené a maximální možná 
výše osobního hodnocení: 
 
 K2H4: 31,5 % 
 K1H4: 24,5 % 
 K2H3: 27 % 
 K2H2: 18 % 
 K2H5: 13,5 % 
 
K1– účetní, recepční, asistentky, štábní zaměstnanci 
K2– obchodníci, konzultanti, programátoři, manažeři 
 
 H1 – výkonný ředitel 
 H2 – ředitelé útvarů 
 H3 – vedoucí oddělení 
 H4 – řadoví pracovníci  
 H5 – obchodníci, produktoví manažeři 
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V případě neplnění pracovních povinností a úkolů nebo porušení pracovního řádu, 
může být osobní ohodnocení zaměstnanci, na návrh přímého nadřízeného, ředitele úseku 
nebo výkonného ředitele kráceno, případně odebráno úplně. Důvod změny, či odebrání 





Roční prémie je pohyblivá složka mzdy, která má přímou vazbu na výkonnost společ-




Cílem je odměnit pouze plnění jednorázových a mimořádných úkolů nad rámec zá-
kladních pracovních povinností. Přidělování mimořádných odměn je v kompetencích vý-
konného ředitele a na základě návrhu ředitelů úseků. 
 
Mzda za přesčas, příplatky a náhrady mzdy, odměna za pracovní pohotovost 
 
 Zaměstnavatel poskytuje mzdu a příplatky za práci přesčas, ve svátek, za noční 
práci a za práci v sobotu a neděli v minimální výši stanovené příslušnými zákony, předpisy 
a prováděcími nařízeními vlády, pokud není se zaměstnancem dohodnuto jinak. Za dobu 
práce přesčas a za dobu práce ve svátek zaměstnavatel přednostně poskytuje svým za-


















6 VYHODNOCENÍ VÝZKUMU 
Dotazník o patnácti uzavřených nebo polouzavřených otázkách, jsem odeslala za-
městnancům firmy Stapro s.r.o. pomocí interní emailové sítě. Vzhledem k omezeným 
možnostem na webové stránce, na které jsem dotazník vytvářela, jsem zpět dostala cel-
kem 100 odpovědí, z čehož bylo celkem 37 žen a 63 muži.  
 
Ve firmě je, podle výsledků dotazníku, celkem vyrovnané věkové zastoupení. Kon-
krétně 15 %, 24 %, 29 % a 32 % ve věkových kategoriích 21-30 let, 31-40 let, 41-50 let a 
více než 50 let. Celkem jednostranné, oproti věku, je nejvyšší dosažené vzdělání zaměst-
nanců. Jak je vidět v přiloženém grafu, téměř 75 % zaměstnanců má vystudovanou vyso-
kou školu. 
 
Graf 1: Nejvyšší dosažené vzdělání zaměstnanců 
Téměř polovina respondentů uvedla, že pro společnost Stapro s.r.o. pracuje již ví-
ce než 10 let. Jak můžeme vidět na grafech 2 a 3, je většina zaměstnanců společnosti spíše 
spokojena se současným systémem odměňování a s tím souvisí také to, že se ve svém 
zaměstnání cítí většinou motivováni. Toto uvedli i v odpovědi na jednu z otázek v dotazní-
ku. Celkem 56 % zaměstnanců uvedlo, ano nebo spíše ano v otázce, zda se ve svém za-










Graf 2: Spokojenost zaměstnanců 
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Graf 3: Motivace zaměstnanců 
 Vzhledem k nastaveným výzkumným otázkám, jsem položila zaměstnancům také 
otázku, zda se cítí ve své práci dostatečně informováni o systému odměňování ve společ-
nosti Stapro s.r.o. Celkem 77 % zaměstnanců odpovědělo, že ano nebo spíše ano. Je nut-
né dodat, že interní síť společnosti Stapro s.r.o., která je přístupná každému zaměstnanci 
společnosti, má přehledně zpracované veškeré informace o odměňování, tudíž si každý 
může dohledat vše, co potřebuje vědět. 
 
V následujícím grafu je zobrazeno, které benefity jsou pro zaměstnance nejvíce 
motivující. Jak můžeme vidět, pro mnoho z nich jsou velmi důležité benefity, které již fir-
ma Stapro s.r.o. svým zaměstnancům nabízí. I to může být důvodem spokojenosti a pocitu 
dostatečné motivace zaměstnanců (viz graf 2 a 3). 
 
Nejvíce zaměstnanců by jako benefit ocenilo služební automobil i k soukromým 
účelům. To je však velmi neekonomické řešení. Služební automobil je možné používat na 
služební cesty. Pouze jeden zaměstnanec uvedl, že by rád pracoval v takzvaném home 
office. Tento benefit společnost Stapro s.r.o. některým svým zaměstnancům nabízí, záleží 
však na charakteru práce, kterou daný zaměstnanec vykonává.  
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6.1 Interpretace dat 
 
V této části budou vyhodnocena data z dotazníků, v návaznosti na stanovené výzkumné 
hypotézy. 
 
6.1.1 Výzkumný předpoklad č. 1 
 
I přesto, že jsou peníze velkým motivačním faktorem, je pro zaměstnance 
také důležité mít zaměstnání, které je baví. 
 
Tento předpoklad byl potvrzen. Jak můžeme vidět, z výsledků dotazníku plyne, že 
pro zaměstnance společnosti Stapro s.r.o. nejsou peníze tím nejdůležitějším faktorem. Je 
samozřejmě jasné, že by bez nároku na finanční odměnu své úkoly neplnili, jelikož peníze 
jsou potřeba k plnohodnotnému životu, avšak jak vyplývá z grafu 5, naprostá většina za-
městnanců by volila průměrně placené zaměstnání, které je bude bavit, před nadstan-
dardně placenou prací, která je bavit nebude. Mnoho zaměstnanců také uvedlo, že by při 




                 








6.1.2 Výzkumný předpoklad č. 2 
 
Benefity (hmotné i nehmotné) hrají v motivaci velkou roli. 
 
 Také tento předpoklad byl dotazníkovým šetřením z větší části potvrzen. Jak již 
bylo zmíněno, mnoho zaměstnanců při možnosti zvýšení jedné ze složek odměňování, 
upřednostnilo volbu navýšení počtu, zlepšení zaměstnaneckých benefitů. A to jak finanč-
ních, tak i nefinančních. Jak je možné vidět na grafu 6, více než 75 % všech dotazovaných 
zaměstnanců firmy Stapro s.r.o. odpovědělo, že jsou pro ně, mimo finančních odměn, 
velmi důležité i ty nefinanční. Pouze jeden respondent odpověděl, že neví, zda jsou pro 




Graf 6: Důležitost nefinančních odměn 
 
6.1.3 Výzkumný předpoklad č. 3 
 
Zaměstnancům Stapro s.r.o. přijde nejvíce motivující úkolová mzda, ale nejraději jsou 
hodnoceni mzdou časovou. 
 
Tato hypotéza byla potvrzena jen z poloviny. Ačkoliv velká část, i když ne nadpolo-
viční většina, respondentů odpověděla, že je pro ně nejvíce motivující úkolová mzda, 
v odpovědi na otázku, jakým druhem mzdové formy by chtěli být hodnoceni, byly odpo-
vědi více vyrovnané a rozložené téměř rovnoměrně. Jak je vidět z grafu 7, nejvíce respon-
dentů opravdu považuje úkolovou mzdu za tu nejvíce motivující. 8 % respondentů odpo-
vědělo, že by mohla být nejvíce motivující kombinace několika mzdových forem. Také 
podle nich záleží na charakteru vykonávané práce. Tak je to také hodnoceno ve společ-
nosti Stapro s.r.o. Většina zaměstnanců je hodnocena časovou mzdou, nicméně opravdu 
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       Graf 8: Jakou mzdovou formou by chtěli být zaměstnanci hodnoceni? 
záleží na charakteru práce, kterou daný zaměstnanec vykonává. Několik zaměstnanců 
jsou také hodnoceni fixní mzdou, která je doplněna o motivační složky, jejichž výše závisí 




Graf 7: Nejvíce motivující mzdové formy 
V druhém případě, tedy v otázce toho, jakým druhem mzdové formy by byli nejra-
ději hodnoceni, není odpověď tolik jednoznačná, jako v případě prvním. Jak jsem uváděla 
ve výzkumném předpokladu, bylo očekáváno, že zaměstnanci firmy Stapro s.r.o. budou 
považovat za nejlepší ohodnocení mzdu časovou. V tomto případě byl výzkumný předpo-
klad vyvrácen, jelikož respondenti téměř rovnoměrně rozdělili své odpovědi mezi tři mož-
nosti ze čtyř. Čtvrtou odpověď, tedy odpověď „Jiná“, volili téměř shodně ti, kteří volili tuto 

















6.2 Rozhovor s personálním manažerem 
V této kapitole je přesný přepis rozhovoru s personálním manažerem společnosti. 
Otázky pro tento rozhovor byly sestaveny na základě odpovědí zaměstnanců tak, aby do-
plnil informace, které jsou důležité k sestavení závěrečného návrhu na změnu benefitů. 
 
Dobrý den, pane XY, předem děkuji za váš čas, snad vás moc nezdržím. Položím vám jen 
pár doplňujících otázek, abych mohla správně navrhnout nový odměňovací systém pro 
vaši společnost. 
 „Dobrý den, samozřejmě. Rád vám poskytnu potřebné informace.“ 
 
Celkem 76 % respondentů (vašich zaměstnanců) uvedlo, že jsou pro ně, vedle finančních 
odměn, velmi důležité i ty nefinanční ve formě benefitů. Jak se tato skutečnost projevu-
je ve vaší firmě? 
„Toho, že nefinanční benefity jsou pro naše zaměstnance důležitou motivační složkou, 
jsme si dobře vědomi. Proto se snažíme našim zaměstnancům nabízet benefity stále nové. 
V letošním roce jsme například připravili nabídku nadstandardní zdravotní péče spojenou 
s preventivním vyšetřením civilizačních chorob.„ 
 
Jsou při náboru a získávání nových zaměstnanců předávány informace o benefitech, 
které firma poskytuje?  
„Vzhledem k tomu, že si důležitost benefitů dobře uvědomujeme, tak je samozřejmě ucha-
zečům u pohovoru představujeme. Ty nejdůležitější bývají také součástí náborových inze-
rátů.“ 
 
Je při pohovorech s uchazeči o zaměstnání zřejmé, že benefity ovlivňují jejich rozhodo-
vání při výběru nového zaměstnání?  
„Jak již bylo řečeno, nabídka některých benefitů je součástí náborových inzerátů, takže 
jsou o nich uchazeči informováni předem. Samozřejmě se uchazeči při pohovorech na na-
bídku benefitů ptají, většinou jsou ale dotazy směřovány na poskytnutí mobilního telefonu, 
služebního automobilu a podporu volnočasových aktivit. Dotazy na ostatní benefity, na-
příklad příspěvek na penzijní pojištění, jsou spíše ojedinělé, nicméně po seznámení se 
s celou nabídkou benefitů je zaměstnanci využívají v hojné míře.“ 
 
Máte pocit, že současný systém benefitů plní dostatečně motivující funkci?  
„Domníváme se, že nabídka benefitů je ve firmě spíše nadstandardní. Přesto se ji snažíme 
stále zlepšovat. Pro mnoho zaměstnanců je důležitým benefitem například mobilní telefon 
s tarifem pro soukromé použití, nebo příspěvek na penzijní připojištění. Samozřejmě je naší 




Vzhledem k velkému věkovému rozpětí vašich zaměstnanců a množství nabízených be-
nefitů, uvažovali jste někdy o možnosti přejít na cafeteria systém benefitů? 
„O této možnosti samozřejmě víme, nicméně vzhledem k rozsahu benefitů v naší firmě 
jsme jí zatím nezabývali. Jak jsem však již uvedl, jsme připraveni na nové trendy v oblasti 
zaměstnaneckých benefitů reagovat. Možným impulzem může být například právě tato 
bakalářská práce.“ 
 
Ještě jednou děkuji za váš čas.  




































6.3 Návrh na změnu benefitů 
Dotazníkovým šetřením bylo zjištěno, že jsou zaměstnanci společnosti Stapro, s.r.o. 
se současným systémem odměňování spíše spokojeni, proto by bylo dobré navrhnout 
změnu v systému přidělování benefitů, než měnit celkově jejich strukturu. Vzhledem ke 
skutečnosti, že věkové zastoupení zaměstnanců ve společnosti je téměř rovnoměrně roz-
loženo (viz graf 9), je potřeba navrhnout takové benefity, které budou vyhovovat všem.  
 
 
Graf 9: Věkové zastoupení zaměstnanců 
 
Z tohoto důvodu bych společnosti Stapro s.r.o. doporučila poskytovat zaměstnan-
cům benefity formou cafeteria systému. Tento systém umožní zaměstnancům společnosti 
vybírat si a čerpat pouze benefity, které jim nejvíce vyhovují.  
 
Navrhuji ponechání některých současných benefitů, například stravenek, příspěv-
ků na životní a penzijní pojištění, sick days a příspěvky na společensko-kulturní akce. 
Ostatní benefity budou poskytovány cafeteria systémem. 
 
V souvislosti se zavedením cafeteria systému bych doporučila spolupráci 
s externím partnerem, jímž se může stát například firma Benefity café, která nabízí návrh 
a zpracování cafeteria systému na míru.  
 
Společnost Benefity café nabízí program volitelných benefitů, který je dostupný 24 
hodin denně pomocí internetové aplikace. Zde si může zaměstnanec libovolně „nakupo-
vat“ benefity za množství obdržených „kreditů“.  
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Zaměstnanci by mohli čerpat své benefity použitím poukázek, které jsou obdobou 
stravenek a flexipassů. Těmito poukázkami můžou zaměstnanci platit u více než 12 500 
obchodníků. Další možností čerpání benefitů jsou platební karty. Na tyto platební karty se 
nahrají elektronické poukázky, stravenky a flexipassy a zaměstnanec potom může čerpat 
své benefity placením touto kartou. Tento systém má výhodu také v tom, že člověk může 
platit stravenkami i přes internet. Každý zaměstnanec by si tak mohl vybírat a využívat jen 
to, co by se mu zrovna hodilo. Společnost by na tomto systému ušetřila čas ze zbytečného 
papírování a peníze z nákladů na benefity, o které nikdo ze zaměstnanců nestojí.  
 
Zaměstnanci by si v rámci cafeteria systému mohli vybírat z několika různých ob-
lastí benefitů: 
 Cestování – poukazy a slevové vouchery na dovolenou u různých cestov-
ních kanceláří, slevové poukazy a různé zájezdy 
 Autoškoly 
 Jazykové kurzy – spolupráce s jazykovými školami, slevy nebo celkově pro-
placené jazykové kurzy 
 Doprava 
 Sport a kultura – slevové poukazy do fitness center, na kulturní akce, do kin 
a divadel 
 Ubytování 
 Vzdělávání – Stejně jako u jazykových kurzů, je zde možnost spolupráce 
s jazykovými školami, ale také počítačové kurzy a jiný rozvoj 
 Welness – Podobně jako u sportu a kultury, kdy dostává zaměstnanec sle-
vové poukázky do fitness center, zde by připadaly v úvahu slevové poukáz-
ky či vouchery do welness center 
 Zážitky 
 Zdravotní péče 
 
Společnost Benefity café nabízí firmám možnost propojit cafeterii se svým firem-
ním systémem a tím ponechat možnost odměnit své zaměstnance například v den jejich 
narozenin nebo jiných životních jubileí.  
 
Další výhody společnosti Benefity café: 
 Minimální administrativa 
 Snížení nákladů na benefity 
 Možnost zachování všech současných benefitů a jejich zařazení do systému 
cafeterie 
 Přehled o stavu konta v aplikaci 
 
Společnost Benefity café bohužel nikde neuvádí, kolik by jejich outsourcing stál, 
ale je možné alespoň přibližně spočítat náklady na benefity, které by firma ušetřila zave-
dením cafeteria systému. 
 
Při počtu 250 stálých zaměstnanců, které firma odměňuje a výši ročního benefitu 


































Bakalářská práce se zabývala problematikou systému odměňování a motivace. Cí-
lem práce bylo navrhnout nový, výhodnější, systém odměňování, který by vyhovoval za-
městnavatelům i zaměstnancům všech věkových kategorií společnosti Stapro s.r.o. 
 
V teoretické části byly popsány a vysvětleny informace z oblasti motivace a stimu-
lace zaměstnanců. Bylo zde popsáno několik teorií motivace. Dále byly, na základě litera-
tury, vysvětleny pojmy ohledně systému odměňování zaměstnanců, mzdových forem a 
finančních i nefinančních benefitů. Jednotlivé kapitoly byly srovnáním názorů jednotlivých 
autorů použité literatury.  
 
Praktická část se týkala společnosti Stapro s.r.o., což je IT společnost zabývající se 
informačními systémy v nemocničních zařízeních.  
 
Na začátku praktické části byly stanoveny výzkumné předpoklady, výzkumné otáz-
ky a způsob šetření, které pomohlo na tyto otázky nalézt potřebné odpovědi. Dále byla 
představena společnost Stapro s.r.o., její současný motivační a odměňovací systém. Po 
představení společnosti bylo vyhodnoceno dotazníkové šetření, jehož výsledky byly 
popsány na grafech, které jsou součástí vyhodnocení výzkumných hypotéz. Tyto výsledky 
byly doplněny o nestrukturovaný rozhovor s personálním manažerem společnosti.  
 
Z šetření vyplynulo, že zaměstnanci se cítí dobře informování o systému odměňo-
vání v jejich společnosti a tím pádem jsou se svou prací pro společnost spokojeni. Většina 
zaměstnanců také uvedla, že se cítí dostatečně motivována současným odměňovacím sys-
témem, ale zároveň bylo zjištěno, že každému z nich vyhovují jiné benefity. Jako řešení 
tohoto problému byl tedy navržen nový systém odměňování – cafeteria systém. Tento 
systém byl navržen společně s informacemi o outsourcingové společnosti, která navrhuje 
cafeteria systém pro každou společnost na míru.  
 
Jak již bylo zmíněno, na začátku praktické části byly stanoveny výzkumné  
hypotézy: 
1. I přesto, že jsou peníze velkým motivačním faktorem, je pro zaměstnance 
důležité mít zaměstnání, které je baví. 
 
2. Nefinanční odměny jsou pro zaměstnance také velmi důležité. 
 
3. Zaměstnancům Stapro s.r.o. přijde nejvíce motivující úkolová mzda, ale nej-
raději jsou hodnoceni mzdou časovou. 
 
První dvě hypotézy byly dotazníkem potvrzeny. Ve třetí hypotéze byla potvrzena 
pouze první část. Druhá část byla překvapivě vyvrácena, protože zaměstnanci společnosti 
Stapro s.r.o. by byli raději hodnoceni úkolovou mzdou.  
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Cíl, stanovený na začátku práce, byl naplněn. Systém odměňování a motivace ve 
společnosti Stapro s.r.o. byl detailně prozkoumán a následně, na základě dotazníkového 
výzkumu a doplňujícího rozhovoru s personálním manažerem společnosti, byl navržen 
nový, jednodušší, systém odměňování.  
 
Autorka práce doufá, že nově navržený systém odměňování společnost Stapro 
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